





















り方に注目して -」  
 
Ⅰ .序論  
1.問題  
(1)超高齢社会と介護現場の人手不足  
我が国の高齢化率は 2016 年時点で 27.3%に達しており、65 歳以上の人口は 3,459
万人で超高齢社会と定義されている 1 )  。  そのなかで何らかの介護サービスが必
要と考えられる要介護 (要支援 )認定者数は、年々増加していて 2017 年 7 月時点で
638.3 万人となっている 2)。一方、要介護認定を受けている高齢者を支える介護労
働者数は 2013 年時点で約 171 万人であるが、団塊の世代が 75 歳以上になる 2025
年には約 237～249 万人の介護職員の人材確保が必要と見込まれている。介護労
働安定センターの「平成 28 年度介護労働実態調査の結果」によると従業員の過不
足状況では、不足感は 62.6%であった (不足感の内訳は「大いに不足」  「不足」  
「やや不足」 )。要介護 (要支援 )認定をうける高齢者が増加していくなかで、介護
現場の人手不足は深刻な課題であると考えられる。  
(2)介護労働の特徴と介護職員のストレス   
介護業務のような対人援助職は、利用者にいつも変わらない良いサービスを提供
しなければならない感情労働であり、ストレスがかかりやすくメンタル不調にな




生活動作 )が低下した高齢者の身体介護を行っている。また 65 歳以上で認知症を







































































るテーマであり、福間 (2006)は組織風土研究は 1950 年代に始まり、1960 年代後
半から 1970 年代にかけて理論的に大きく発展したとしている。代表的な組織風
土研究に Litwin and Stringer(1968)の「Motivation and Organizational Climate」











行動のモチベーションと風土モデル」とした。Litwin and Stringer の「組織行動
のモチベーションと風土モデル」にもとづいて、本研究では従業員の参加度が高
く合理的な組織管理がなされている組織風土を「職員参加型合理的組織」と位置




と分類できる (外島  1992)、(外島ら 1995)。イキイキ型の組織風土では従業員のモ
ラールは最も高いとされていて (福井ら  2004)、本研究では「職員参加型合理的組
















年 8 月 18 日から 9 月 27 日で各介護老人福祉施設で施設責任者を通して調査を実
施した。7 か所の介護老人福祉施設に合計 318 部の調査票を配布し、201 名から
回答を得た (回収率 63.2%)。その中から回答の不備があったものを除いた 160 票
を調査データに用いた (有効回答率 79.6%)。  
2.調査内容  
(1)質問紙の構成  
質問紙は個人属性に関する 7 項目、ストレッサー評価尺度 40 項目 (矢冨 1991)、
ストレス反応尺度 12 項目 (田中 2012)、組織風土尺度 12 項目版 (福井ほか  2004)、
VAS(Visual Analogue Scale 以下 VAS と略記する )7 項目からなるものを使用し、
質問項目は合計 78 項目であった。  
①個人属性  
個人属性の質問項目の内容は 1.性別 (①男性、②女性 )、2.年齢 (①20 歳未満、②
20 歳代、③30 歳代、④40 歳代、⑤50 歳代、⑥60 歳以上 )、3.就業形態 (①正社員・
正規職員、②パート・アルバイト、③その他 )、4.現在の職場での経験年数 (①半年
未満、②半年~1 年未満、③1~2 年未満、④2~3 年未満、⑤3~5 年未満、⑥5~7 年





の 2 つの区分に分類した )、7.介護サービスに従事してからの通算の経験年数 (①
半年未満、②半年~1 年未満、③1~2 年未満、④2~3 年未満、⑤3~5 年未満、⑥5~7
年未満、⑦7~10 年未満、⑧10 年以上 )の合計 7 項目である。  
②ストレッサー評価尺度  
ストレッサー評価尺度は上司とのコンフリクト 8 項目、介護的仕事の負荷 8 項
目、利用者とのコンフリクト 5 項目、事務仕事の負荷 3 項目、同僚とのコンフリ
クト 5 項目、その他の計 40 項目から構成されている。回答形式は質問紙の回答方
法に従い、「なかった」「たまにあった」「ときどきあった」「よくあった」の 4 件
法を用いた (「なかった」1 点「たまにあった」2 点「ときどきあった」3 点「よく






ストレス反応尺度 12 項目は精神反応 6 項目、身体反応 6 項目からなっている。
回答形式は質問紙の回答方法に従い、「よくあてはまる」「どちらかといえばあて
はまる」「どちらかといえばあてはまらない」「まったくあてはまらない」の 4 件
法を用いた (「よくあてはまる」4 点「どちらかといえばあてはまる」3 点「どち
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らかといえばあてはまらない」2 点「まったくあてはまらない」1 点 )。最低点が
12 点、最高点が 48 点で得点が高いほどストレス反応が大きいことを示している。  
④組織風土尺度 12 項目版   
組織風土尺度 12 項目版の回答形式は質問紙の回答方法に従い、「はい」「いいえ」
の 2 件法を用いた (「はい」2 点「いいえ」1 点 )。組織風土尺度 12 項目版の下位




土を 4 類型に分類することができるという特徴がある (外島  1992)、(外島ら 1995)。
伝統性尺度と組織環境性尺度の平均得点を基準に組織風土を 4 つの型に分類した。
組織環境性尺度の平均点が 8.70 点  伝統性尺度の平均点が 7.63 点であり、その平
均点を基準に平均点の高低で分類した (2 尺度とも最高点は 12 点  最低点は 6 点で
ある )。一つ目は伝統性尺度の得点が平均点より低く、組織環境性尺度の得点が平






























にはまかれろ的な雰囲気がない -ある」 (長いものにまかれろ的な雰囲気がある )。
VAS5「あなたの施設では上司や経営幹部と異なる意見でも自由に述べることがで
きない -できる」(意見を自由に述べられる雰囲気 )。VAS6「今の仕事に満足してい
る -満足していない」 (職務不満足 )。VAS7「転職について考えている -考えていな













基本属性の性別 (男性、女性の 2 群 )、雇用形態 (正社員・正規職員、パート・アル
バイト・その他の 2 群 )、職位 (一般職員、ユニットリーダー・係長または主任・フ
ロア長・その他の 2 群 )、保有資格 (「専門的な資格を保有している」、「非専門資格
を保有している」の 2 群 )において、VAS6 の「職務不満足」の平均に差があるか
を検定するために対応のない t 検定を行った。基本属性の年代 (20 歳未満・20 歳
代、30 歳代、40 歳代、50 歳代、60 歳以上の 5 群 )、経験年数 (半年未満、半年～
1 年未満、1~2 年未満、2~3 年未満、3~5 年未満、5~7 年未満、7~10 年未満、10
年以上の 8 群 )、通算経験年数 (3 年未満、3~5 年未満、5~7 年未満、7~10 年未満、
10 年以上の 5 群 ) と職務不満足の平均値に差があるかを検定するために一元配置
分散分析を行った。組織風土尺度 12 項目版の下位尺度である伝統性尺度と組織







バラバラ型・イヤイヤ型の 4 つの型に分け、4 グループ間のストレス反応、スト
レッサー、VAS1~7 の「現場から反論できない雰囲気」 (消極的コミュニケーショ
ン )、「本音で話し合える雰囲気」 (積極的コミュニケーション )、「実力者に異を唱
えられる雰囲気」(職場の雰囲気 )、「長いものにまかれろ的な雰囲気がある」(職場
の雰囲気 )、「意見を自由に述べられる雰囲気」 (積極的コミュニケーション )、「職
務不満足」、「転職意志のなさ」の平均値を比較するためにそれぞれ一元配置分散




Ⅲ .結果  
1.回答者の属性の内容  
 回答者の基本属性を表 1 に示した。男女比は男性 41.2%、女性 58.8%であった。
回答者の年代は 30 歳代が最も多く 30.6%で、20 歳未満、20 歳代、30 歳代の回答
者の割合が 66.2%であった。雇用形態は正社員が 86.3%を占めていて、回答者の
就業形態の大半は正社員であった。現職場での経験年数は最も多い経験年数が 10











3~5 年未満であったが、2~3 年未満までの回答者が 19.3%であるのに対し、7~10
年未満と 10 年以上の回答者は 47.5%を占めていた。入職 3 年未満で離職する割





































































20歳未満 1   （  0.6）
20歳代 56   （35.0）
30歳代 49   （30.6）
40歳代 24 （15.0）
50歳代 23 （14.4）
60歳以上 7 （  4.4）
正社員・正規職員 138 （86.3）
パート・アルバイト 17 （10.6）
その他 5 （  3.1）
半年未満 14 （  8.7）
半年～1年未満 8 （  5.0）








係長または主任 7 （  4.4）
フロア長 1 （  0.6）











半年未満 5  （  3.1）
半年～1年未満 4  （  2.5）
1～2年未満 13  （  8.1）
2～3年未満 9  （  5.6）
3～5年未満 26  （16.3）
5～7年未満 27  （16.9）
7～10年未満 29  （18.1）
10年以上 47  （29.4）

















点  と標準偏差  
 ストレス反応、ストレッサー、組織環境性尺度、伝統性尺度、VAS7 項目の平均














ストレス反応の平均点は 29.72 点、標準偏差は 6.93 点で、ストレッサーの平均点
が 88.83 点、標準偏差は 20.80 点でストレス反応の点数のばらつきは大きかった。
組織風土尺度 12 項目版の下位尺度、組織環境性尺度の平均点は 8.70 点、標準偏
差は 1.89 点、伝統性尺度の平均点は 7.63 点、標準偏差は 1.46 点で組織環境性尺
度の得点のばらつきは大きかった。VAS7 の「離職意志のなさ」の平均値が 5.03
㎝、標準偏差が 3.25 で VAS7 項目の中で最もばらつきが大きかった。VAS1 の「現
場から反論できない雰囲気」(本部の指示・意向に対して現場からは反論しにくい
雰囲気がある )の平均値は 5.71 ㎝、標準偏差が 2.96 ㎝、「転職意志のなさ」に次
いでばらつきが大きかった。  
3.基本属性と「職務不満足」の差の t 検定、分散分析  
(1)基本属性「性別」、「雇用形態」、「保有資格」、「職位」と「職務不満足」の平均
の差 (t 検定 ) 
 基本属性と職務不満足の平均の差を検定するために、対応のない t 検定を行った。
t 検定の結果を表 3 に示した。  
 
N 平均 標準偏差
男性 66 5.67 2.78
女性 94 5.05 2.79
専門的資格 116 5.91 2.61
非専門的資格 44 3.72 2.66
正社員・正規職員 138 5.44 2.77
パート・アルバイト等 22 4.48 2.88
一般職員 128 5.19 2.91
































態、職位は有意差がみられなかった。性別 (t＝ 1.39, df＝ 158, P>.05)、雇用形態 (t=1.50, 




































P>.05)、経験年数 (F(7,152)=1.99, P>.05)、通算経験年数 (F(4,155)=1.23, P>.05)。  
N 平均 標準偏差 F p
20歳未満・20歳代 57 5.26 2.81 1.00 　　　　.41
30歳代 49 5.67 2.77
40歳代 24 5.51 2.21
50歳代 23 4.97 3.12
60歳以上 7 3.57 3.50
N 平均 標準偏差 F p
半年未満 14 3.49 2.81 1.99 　　　　.06
半年～1年未満 8 4.55 2.89
1～2年未満 12 3.76 3.22
2～3年未満 18 5.27 2.80
3～5年未満 30 5.79 2.82
5～7年未満 22 5.66 2.65
7～10年未満 23 5.96 2.30
10年以上 33 5.71 2.71
N 平均 標準偏差 F p
3年未満 31 4.37 2.71 1.23 　　　　.30
3～5年未満 26 5.40 2.82
5～7年未満 27 5.49 3.03
7～10年未満 29 5.86 2.38






4. 各尺度間の Pearson の積率相関分析  



































がみられた (r = -.414)。ストレス反応、ストレッサー、VAS1 の「現場から反論で
きない雰囲気」、VAS7「職務不満足」、とは低い負の相関がみられた (ストレス反応 :  
r = -.277、ストレッサー : r = -.265、現場から反論できない雰囲気  : r = -.324、職
務不満足 : r = -.357)。また組織環境性尺度は、VAS2 の「本音で話し合える雰囲
気」、VAS5「意見を自由に述べられる雰囲気」と低い正の相関がみられた (それぞ













































.350**     1.00
組織環境性尺度
　　  -.265**   -.011     1.00
ストレス反応
　　   .508**    .162*   -.277** 　  1.00
VAS1
(現場から反論できない雰囲気)
       .371** .337**   -.324** .332** 　 1.00
VAS2
(本音で話し合える雰囲気)
   -.138   -.172* .332**   -.295**   -.264** 　  1.00
VAS3
(実力者に異を唱えられる雰囲気)
   -.081   -.172*    .199*   -.239**   -.133 .290** 　 1.00
VAS4
(長いものにまかれろ的な雰囲気がある)
       .360**     .237**   -.414** .384** .457**    -.207**   -.324** 　 1.00
VAS5
(意見を自由に述べられる雰囲気)
　　  -.237**    -.274**  .242**   -.308**    -.340** .321** .289**   -.338** 　　1.00
VAS6
(職務不満足)
.507**      .147 　-.357**         .542**     .199*    -.211**   -.123 .303**     -.195* 　　1.00
VAS7
(転職意志のなさ)
        -.348**     -.100     .186*    -.442**    -.215**      .195*     .137    -.213**       .051    -.514**　　　1.00
   **p<.01, *p<.05








度とは低い正の相関がみられた (それぞれ r= .332、 r= .371、 r= .337)。また「現
場から反論できない雰囲気」は、「本音で話し合える雰囲気」、「意見を自由に述べ
られる雰囲気」、「転職意志のなさ」とは低い負の相関がみられた (それぞれ r= -.264、
r= -.340、r= -.215)。VAS2 の「本音で話し合える雰囲気」は、「実力者に異を唱え
られる雰囲気」、「意見を自由に述べられる雰囲気」と低い正の相関がみられた (そ
れぞれ r= .290、 r= .321)。また「本音で話し合える雰囲気」は、ストレス反応、
「長いものにまかれろ的な雰囲気がある」、「職務不満足」と低い負の相関がみら
れた (それぞれ r= -.295、r= -.207、r= -.211)。VAS3 の「実力者に異を唱えられる
雰囲気」は、「意見を自由に述べられる雰囲気」と低い正の相関がみられた (r=.289)。
また「実力者に異を唱えられる雰囲気」は、ストレス反応、「長いものにまかれろ
的な雰囲気がある」と低い負の相関がみられた (それぞれ r= -.239、r= -.324)。VAS4
の「長いものにまかれろ的な雰囲気がある」は、ストレス反応、ストレッサー、
伝統性尺度、「職務不満足」と低い正の相関がみられた (それぞれ r=.384、r=.360、
r= .237、 r= .303)。また、「長いものにまかれろ的な雰囲気がある」は、「意見を
自由に述べられる雰囲気」、「転職意志のなさ」と低い負の相関がみられた (それぞ
れ r= -.338、r= -.213)。VAS5 の「意見を自由に述べられる雰囲気」は、ストレス
反応、ストレッサー、伝統性尺度と低い負の相関がみられた (それぞれ r= -.308、
r= -.237、 r= -.274)。  
(3)VAS6「職務不満足」、VAS7「転職意志のなさ」の結果  
 VAS6 の「職務不満足」は、ストレス反応、ストレッサーと正の相関がみられた
(それぞれ r= .542、 r= .507)。また「職務不満足」は、「転職意志のなさ」と負の
相関がみられた (r= -.514)。職務不満足は伝統性尺度とは相関がみられなかった。
VAS7 の「転職意志のなさ」は、ストレス反応と負の相関がみられ (r= -.442)、ス













ずに、ストレッサーのみを説明変数に用いた。重回帰分析の結果を表 8 に示した。  
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6.組織風土 4 つの型の各尺度間の一元配置分散分析  
組織風土尺度 12 項目版の下位尺度、組織環境性尺度と伝統性尺度の平均点を基











伝統性尺度 　　　　　　   .01
ストレッサー .39***
保有資格                 .19**
VAS（本音で話し合える雰囲気）                -.09
R² .35***
AdjR² .33***
***p<.001  **p<.01 *p <.05
表8　組織環境性尺度・伝統性尺度・スト
         レッサー・保有資格・VAS（本音で話し
　　 合える雰囲気）を説明変数，職務不満足を従属
         変数とした重回帰分析
平均 標準偏差 平均 標準偏差 平均 標準偏差 平均 標準偏差 F 多重比較
ストレス反応 28.38 5.70 28.00 6.81 30.32 7.24 32.86 7.34 4.12 *
イキイキ型＜イヤイヤ型
シブシブ型＜イヤイヤ型

















(1)組織風土 4 つの型とストレス反応、ストレッサーの平均値の差 (表 9) 
組 織 風 土 4 つ の 型 と ス ト レ ス 反 応 の 平 均 点 は 有 意 差 が み ら れ た
(F(3,156)=4.12,P<.01)。組織風土 4 つの型のストレス反応の平均点は 29.73 点で、
組織風土 4 つの型別の平均点はイキイキ型が 28.38 点、シブシブ型 28.00 点  、バ
ラバラ型 30.32 点、 イヤイヤ型 32.86 点であった。多重比較の結果、イキイキ型
とイヤイヤ型、シブシブ型とイヤイヤ型の間に有意差がみられた。イヤイヤ型は
イキイキ型とシブシブ型と比べてストレス反応が有意に高いことがわかった。 組
織 風 土 4 つ の 型 と ス ト レ ッ サ ー の 平 均 点 は 有 意 差 が み ら れ た
(F(3,156)=6.34,P<.001)。組織風土 4 つの型のストレッサーの平均点は 88.83 点
で、4 つの型の平均点がイキイキ型 82.96 点  、シブシブ型 87.10 点、  バラバラ




(2)組織風土 4 つの型と VAS1~5「現場から反論できない雰囲気」 (消極的コミュ
ニケーション )、「本音で話し合える雰囲気」 (積極的コミュニケーション )、「実力
者に異を唱えられる雰囲気」 (職場の雰囲気 )、「長いものにまかれろ的な雰囲気が
ある」(職場の雰囲気 )、「意見を自由に述べられる雰囲気」(積極的コミュニケーシ





















意差がみられた (F(3,156)=10.4,P<.001)。組織風土 4 つの型の「現場から反論でき
ない雰囲気」(消極的コミュニケーション )の平均値は 5.711 で、4 つの型の平均値
がイキイキ型 4.79、シブシブ型 5.25、バラバラ型 5.26、イヤイヤ型 7.95 であっ











































がみられた (F(3,156)=8.45,P<.001)。組織風土 4 つの型の平均値が 4.83 でイキイ











有意差がみられた (F(3,156)=6.39,P<.001)。組織風土 4 つの型の平均値は 4.89 で、



































れなかった (F(3,156)=2.62,P>.05)。  
VAS4「長いものにまかれろ的な雰囲気がある」(職場の雰囲気 )は平均値に有意差
がみられた (F(3,156)=8.80,P<.001)。組織風土 4 つの型の平均値は 6.13 で、イキ











(3) 組織風土 4 つの型と VAS6「職務不満足」、VAS7「転職意志のなさ」の平均値
差 (表 12) 
 
VAS6「職務不満足」は平均値差に有意差がみられた (F(3,156)=5.05,P<.01)。組
織風土 4 つの型の平均値は 5.31 で、イキイキ型 4.74、シブシブ型 4.41、バラバ







VAS7 「 転 職 意 志 の な さ 」 は 平 均 値 差 に 有 意 差 が み ら れ な か っ た
(F(3,156)=1.31,P>.05)。  
 
平均 標準偏差 平均 標準偏差 平均 標準偏差 平均 標準偏差 F 多重比較
「職務不満
足」































ことがわかった。これらのことより仮説 1 は支持された。仮説 1 が支持されたこ
とから職員参加型合理的組織であれば、葛藤を避けず本音で話し合える雰囲気が
あり、長いものにまかれろ的な雰囲気はないなど積極的コミュニケーション機能










































る。労働条件等の不満 (複数回答 )は、「人手が足りない」53.2% 「仕事内容のわり






























(4)組織風土 4 つの型、組織環境性尺度  、伝統性尺度  
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